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e entiende por conciliación familiar y profesional a la serie de acuerdos sociales al que llegan los 
empleadores y trabajadores  en los procesos de negociación colectiva para permitir que la 
asistencia a hijos menores o personas dependientes pueda ser más compatible con la vida 
laboral. 
La Constitución Española recoge en su artículo 14 el derecho a la igualdad ante la ley y el principio 
de no discriminación por razón de nacimiento, raza, sexo, religión u opinión o cualquier otra 
condición. En el artículo 39.1, establece el deber de los poderes públicos de asegurar la protección 
social, económica y jurídica de la familia y en el artículo 92, atribuye a los poderes públicos el deber 
de promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se 
integran sean reales y efectivas; y remover los obstáculos que impidan o dificulten su plenitud 
facilitando la participación de todos los ciudadanos en la vida política, económica, cultural y social. La 
incorporación de la mujer al trabajo ha motivado uno de los cambios sociales más profundos de este 
siglo. Este hecho, ha hecho necesario legislar y articular un sistema que contemple las nuevas 
relaciones sociales surgidas y un nuevo modo de cooperación y compromiso entre mujeres y hombres 
que permita un reparto equilibrado de responsabilidades en la vida profesional y en la privada. 
La necesidad de conciliación del trabajo y la familia, se planteo en un principio a nivel internacional 
y comunitario como una condición vinculada de forma inequívoca a la nueva realidad social. Ello hace, 
que los distintos estados se planteen reformas legislativas para contemplar esta conciliación laboral y 
familiar. 
En el ámbito comunitario, la maternidad y la paternidad, en su más amplio sentido, se han recogido 
en las Directivas del Consejo 92/85/CEE, de 19 de octubre, y 96/34/CE, del Consejo, de 3 de junio. La 
primera de ellas contempla la maternidad desde el punto de vista de la salud y seguridad en el trabajo 
de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en período de lactancia. La segunda, relativa al 
Acuerdo marco sobre el permiso parental y la ausencia del trabajo por motivos de fuerza mayor como 
medio importante para conciliar la vida profesional y familiar y promover la igualdad de 
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres. 
En lo que respecta a nivel nacional, las  disposiciones legislativas más significativas con respecto a la 
conciliación, son:   
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La ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliación de la vida familiar y laboral de las 
personas trabajadoras introduce cambios legislativos en el ámbito laboral para que los trabajadores y 
trabajadoras puedan participar de la vida familiar, dando un nuevo paso en el camino de la igualdad 
de oportunidades entre mujeres y hombres. Entre las  novedades sociales más significativas podemos 
citar las siguientes: 
 
• Se facilita a los hombres el acceso al cuidado del hijo desde el momento de su nacimiento o de 
su incorporación a la familia (en caso de adopción), al conceder a la mujer la opción de que sea 
el padre el que disfrute hasta un máximo de diez semanas de las dieciséis correspondientes al 
permiso por maternidad, permitiendo además que lo disfrute simultáneamente con la madre y 
se amplía el permiso de maternidad en dos semanas más por cada hijo en el caso de parto 
múltiple, por adopción y acogimiento permanente. Frente a la legislación anterior  en la que la 
duración del permiso depende de la edad del menor, concediéndose distintos períodos de 
tiempo, según el niño o niña sea menor de nueve meses o de cinco años. Actualmente no se  no 
hace distinción en la edad de los menores que generan este derecho, siempre que se trate de 
menores de seis años. 
• Se flexibiliza el derecho al permiso de lactancia, teniendo derecho a una reducción de la jornada 
de una hora al día hasta que el niño o niña tenga nueva meses. 
• Se establece la aplicación de la reducción de la jornada o excedencia para atender al cuidado de 
familiares que por razón de edad, accidente o enfermedad no puedan valerse por sí mismos y 
no desempeñen actividad retribuida, configurándose este derecho como individual de los 
trabajadores. 
• La consideración de nula de la extinción o el despido motivado, entre otros, por el embarazo, la 
solicitud o disfrute de los permisos por maternidad, paternidad o cuidado de familiares o el 
despido de los trabajadores con contrato de trabajo suspendido, incluyen el riesgo durante el 
embarazo, las enfermedades causadas por el mismo, el parto y la lactancia, salvo que se 
demuestre su procedencia por causa ajena a la discriminación. 
• Con la finalidad de que no recaigan sobre los empresarios los costes sociales de los permisos 
relacionados con la maternidad, y lo que podría acarrear consecuencias negativas en el acceso 
al empleo, especialmente de la población femenina, y como medida de fomento del empleo, se 
prevén reducciones en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social por contingencias 
comunes, siempre que se contrate interinamente a desempleados para sustituir al trabajador o 
trabajadora durante los períodos de descanso por maternidad, adopción o acogimiento 
 
La conciliación laboral y familiar ha modificado algunas disposiciones legales, como son, por 
ejemplo: La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevención de Riesgos Laborales, se ha visto 
modificada, haciendo posible que  en los supuestos de maternidad en los que, por motivos de salud 
de la madre o del feto, se lleve a cabo  un cambio de puesto de trabajo o función y este cambio no sea 
posible, se declare a la interesada en situación de riesgo durante el embarazo con protección de la 
Seguridad Social. También el  Real Decreto legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba el 
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, se creó una nueva prestación dentro de la 
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acción protectora de la Seguridad Social, la de riesgo durante el embarazo, con la finalidad de 
proteger la salud de la mujer trabajadora embarazada. 
En 2006 el Ministerio de Administración Pública y los sindicatos representantes de los funcionarios, 
firmaron un acuerdo, denominado Plan Concilia que tiene como objetivo mejorar sustancialmente las 
condiciones de trabajo de los funcionarios con el objetivo de mejorar la conciliación entre la vida 
laboral, personal y familiar de los empleados públicos del Estado Español. 
 Este plan pretende que pueda servir de pauta en la negociación colectiva entre las centrales 
Sindicales y las Patronales en los convenios colectivos de los trabajadores de empresas privadas. El 
Plan Concilia presenta las siguientes mejoras sociales, entre otras: 
• Se  reconoce el permiso de paternidad. 
• Se reconoce el derecho de los empleados públicos a acumular el periodo de vacaciones al 
permiso de maternidad, lactancia y, aún habiendo expirado ya el año natural, a las madres se 
les amplía la baja por maternidad, pudiendo sustituir, con carácter opcional, del permiso de 
lactancia de los hijos menores de 12 meses por un permiso adicional de hasta cuatro semanas. 
• Para los partos prematuros se conceden dos horas diarias de permiso si el hijo nace antes de 
tiempo o en el caso de niños recién nacidos que tengan que permanecer hospitalizados después 
del parto.  
• En los casos de fecundación asistida se concede el tiempo suficiente para ausentarse del trabajo 
para someterse a técnicas de fecundación asistida por el tiempo necesario para su realización.  
• En los casos de adopción se da derecho a un permiso de dos meses en los supuestos de 
adopción internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo de los padres al país de 
origen del adoptado, manteniendo las retribuciones básicas del salario.  
• Para atender a los hijos discapacitados los empleados públicos que tengan hijos con 
discapacidad tendrán dos horas de flexibilidad horaria diaria a fin de conciliar los horarios de los 
centros de educación especial y otros centros donde el hijo o hija reciba atención, con los 
horarios de los propios puestos de trabajo. Igualmente, tendrán derecho a ausentarse del 
trabajo para asistir a reuniones de coordinación y apoyo.  
• Durante los permisos de maternidad, paternidad y excedencias familiares los empleados 
públicos podrán recibir y participar en cursos de formación durante los permisos de 
maternidad, paternidad, así como durante las excedencias por motivos familiares.  
• La empleada pública víctima de violencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto 
de trabajo podrá solicitar un traslado en distinta unidad administrativa o en otra localidad. 
También tendrá derecho a una excedencia, para hacer efectiva su protección o su asistencia 
social integrada, sin necesidad de haber prestado un tiempo mínimo de servicios y sin plazo de 
permanencia en la misma. Durante los dos primeros meses de esta excedencia se percibirán 
retribuciones íntegras.  
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Posteriormente el Parlamento aprobó la Ley de igualdad efectiva entre hombres y mujeres, que 
también incide en mejoras de tipo social para mejorar las condiciones laborales y permitir una mayor 
conciliación entre la vida laboral y la vida familiar. Entre las novedades sociales de esta ley:  
• Se crea un nuevo permiso remunerado de 2 días, en los casos de intervención quirúrgica sin 
hospitalización de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, siempre que 
precise reposo domiciliario. Cuando sea necesario un desplazamiento, el permiso será de 4 días.  
• La duración del permiso de lactancia, se incrementará proporcionalmente en los casos de parto 
múltiple y se podrá disfrutar acumulándolo en jornadas completas en los términos previstos en 
la negociación colectiva o por un acuerdo con la empresa. Se podrá reducir la jornada laboral 
entre un octavo y la mitad para el cuidado de un menor de ocho años o persona con 
discapacidad, con la disminución proporcional del salario. 
• Se podrán disfrutar las vacaciones en fecha distinta, aunque haya terminado el año natural a 
que correspondan, si coinciden con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o 
la lactancia natural o con el descanso por maternidad. 
• El trabajador o trabajadora con, al menos, un año de antigüedad en la empresa, puede pedir 
una excedencia voluntaria por un plazo mínimo de 4 meses. La excedencia por cuidado de un 
familiar puede ser de hasta 2 años. 
• Se introducen como nuevas causas de suspensión del contrato de trabajo: El permiso de 
paternidad, la situación de riesgo durante la lactancia de un menor de nueve meses, el permiso 
por acogimiento simple no inferior a un año, los permisos por adopción y acogimiento de los 
menores de más de seis años si son discapacitados, o tienen especiales dificultades de inserción 
social y familiar debidamente acreditadas.  
• El permiso de maternidad por parto se podrá disfrutar por el otro progenitor o progenitora si 
fallece la madre, aunque ésta no realizara ningún trabajo remunerado. La madre podrá 
continuar disfrutando del permiso de maternidad por parto hasta concluir las dieciséis semanas 
si fallece la hija o hija. 
• Se reconoce el derecho a un permiso por paternidad, autónomo del de la madre, de 13 días 
interrumpidos en los supuestos de nacimiento de hijo o hija, adopción o acogimiento, que se 
suma al permiso ya vigente de 2 días o a la mejora del mismo establecida por convenio 
colectivo. La prestación económica por paternidad consiste en un subsidio equivalente al 100% 
de la base reguladora correspondiente. Para tener derecho a la prestación económica por 
paternidad, se exige tener acreditado un periodo de cotización mínimo de 180 días en los siete 
años anteriores, o 360 días a lo largo de toda su vida laboral, con independencia de cuál sea su 
edad. 
• Se mejora la prestación económica por riesgo durante el embarazo, que pasa a ser del 75% al 
100% de la base reguladora. 
• Se reconoce la situación de riesgo durante la lactancia natural de un hijo o hija menor de nueve 
meses cuando las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la madre 
o de la hija o hijo y así conste acreditado. Esta situación puede dar lugar al cambio a un puesto 
de trabajo exento de riesgo o, en su caso, a la suspensión del contrato de trabajo. Para los 
supuestos de suspensión del contrato por esta causa, se crea una prestación económica, que 
consiste en un subsidio equivalente al previsto para la prestación por riesgo durante el 
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embarazo. Esta prestación se extingue en el momento en que la hija o hijo cumpla la edad de 
nueve meses o, en su caso, cuando la beneficiaria se reincorpore al trabajo. El tiempo que la 
beneficiaria esté percibiendo esta prestación, se seguirá cotizando a la Seguridad Social. 
 
Y más recientemente la Ley 9/2009, de 6 de octubre, amplia  la duración del permiso de paternidad 
en los casos de nacimiento, adopción o acogida a veinte días. 
Después de hacer este breve recorrido por las novedades que han introducido las distintas leyes en 
relación con la conciliación laboral y familiar, concluiremos con la siguiente reflexión: Debido a los 
profundos cambios socio-demográficos experimentados en las últimas décadas, provocados por la  
incorporación cada vez mayor de la mujer al mundo laboral, el crecimiento de la población de la 
tercera edad y las necesidades de atención que genera la dependencia, las enfermedades del siglo XXI 
(estrés, ansiedad, depresión y otras como la adicción al trabajo), el problema de la conciliación horaria 
(laboral, escolar, ocio, servicios),el incremento en las distancias, entre empresa y hogar, que impide 
tener tiempo libre después del trabajo, los problemas con la educación de los hijos (poco tiempo con 
sus padres, etc.).Con el objetivo de alcanzar el necesario equilibrio entre las responsabilidades 
familiares personales y laborales del personal es importante que las empresas comprueben que 
mediante la puesta en marcha de programas de Empresa Flexible y Responsable es posible crear un 
nuevo escenario laboral, en donde las personas se sientan motivadas y apoyadas, generando una 
plantilla más comprometida, productiva y leal. Estas políticas reducen costes laborales como el 
absentismo y aumentan la fidelización, el compromiso del personal; además de convertirse en una 
ventaja competitiva en el mercado laboral. En relación con ello, una de las medidas para incentivar 
estas prácticas, es la  adoptada recientemente por el consejo de ministros a propuesta del Ministerio 
de Igualdad al aprobar  un sello que se otorgará a las empresas que fomenten  las buenas prácticas en 
materia de igualdad de oportunidades. Este logotipo se concederá a aquellas compañías que 
destaquen por la puesta en marcha de políticas de no discriminación entre mujeres y hombres entre 
otros criterios. Se trata de una marca de excelencia para las empresas, que lo podrán utilizar en sus 
relaciones comerciales y con fines publicitarios. Entre los requisitos para la concesión del sello se 
tendrán en cuenta la existencia de planes de conciliación de la vida personal y laboral; la adopción de 
programas de igualdad; el equilibrio entre mujeres y hombres en los distintos niveles profesionales, y 
la publicidad no sexista de los productos o servicios de la empresa. Tendrá una vigencia de de tres 
años, aunque las empresas distinguidas con él deberán remitir un informe anual para su 
mantenimiento a  la Dirección General para la Igualdad en el Empleo del Ministerio de Igualdad. ● 
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Creación de blogs 
Título: Creación de blogs. Target: 3º ESO. Asignatura/s: Tecnología.  Autor/a/es: José Joaquín  Moreno Gallardo, Ing. 
Técnico Informático. 
n Weblog o Blog es un sitio web en el que los usuarios que lo visiten y así mismo el creador/a 
pueden expresar sus opiniones a través de artículos, siempre con el beneplácito del autor/a 
del blog. A la hora de crear un blog debemos de tener en cuenta sobre que tema o materia  
queremos hacerlo: sobre tecnología, de matemáticas, de ciencias, de medicina, etc… 
Los blogs permiten además de comentarios de textos, publicar imágenes, enlaces a otras páginas 
web o a otros blogs de la misma materia o relacionada con ella, etc… 
Es por tanto un medio de comunicación para publicar información sobre un tema determinado. 
Existen múltiples plataformas webs que nos permiten crear blogs de forma gratuita, algunas de 
ellas son: 
• www.blogger.com  
• www.directorio-blogs.com 
• www.blogs.es 
• www.blog.com.es 
 
La primera condición para crear un blog es tener un correo electrónico, es imprescindible, para 
darnos de alta en la plataforma que vayamos a utilizar. El correo electrónico puede ser de cualquier 
plataforma, es decir, no es obligatorio tener un correo en yahoo lo podemos tener en Hotmail, por 
ejemplo.  
Una vez dados de alta en la plataforma que elijamos, nos pedirá la confirmación vía correo 
electrónico, para activar la cuenta del blog. Una vez activada la cuenta podrás insertar noticias, tanto 
por vía web como por email mandando las  noticias a NOMBREDELBLOG@blogspot.es, si es en esta la 
plataforma creada. 
U 
